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Študije dela in družine se tradicionalno posvečajo preučevanju konfliktov med 
različnimi vlogami, ki jih posamezniki opravljajo v svoji družbi, predvsem med 
vlogami pri delu in vlogami družinskih članov. Novejše študije so presegle ozek 
pogled na odnos med delom in družino v smislu »konflikta« ter ga razširile s 
poskusom razlaganja ravnotežja v tem odnosu.  
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja je eden najpomembnejših 
pogojev za uveljavljanje enakih možnosti v družbi za oba spola. Težava pri 
usklajevanju poklicnih in družinskih obveznosti se kaže pri porabi in delitvi časa, 
upoštevanju potreb v poklicnem in družinskem življenju s poklicnimi aktivnostmi 
žensk in moških. 
Lavassani in Mohavedijeva (2014) sta v obširni zgodovinski študiji odnosov med 
delom in družino ugotovila tri tipe konfliktov, ki temeljijo na času, pritisku in 
vedenju: 
1. Konflikt časa – različne zahteve med delovnimi in družinskimi vlaganji v 
zvezi s časom 
2. Konflikt pritiska – pritiski v eni vlogi onemogočajo uspešnost v drugi vlogi 
3. Konflikt vedenja -  nezdružljivost vedenj, potrebnih za obe vlogi 
 
Kadar govorimo o usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, je potrebno 
omeniti možnosti, ki jih združbe nudijo zaposlenim, da lažje uravnavajo obveznosti 
na delovnem mestu in doma. 
 
Ključne besede: poklicno – družinsko usklajevanje, organizacijska klima, 





















RECONCILIATION OF WORK AND FAMILY LIFE IN SELECTED COMPANY 
Work and family studies have historically focused on studying the conflict between 
the different roles that individuals have in their society, specifically their roles at 
work, and their roles as family members. However, recent studies have gone 
beyond the mere "conflict" view of the work-family relationship and have extended 
the domain to explaining the "balance" view of the work-family relationship.  
Reconciliation between work and family life is one of the most important 
conditions for enforcing equal opportunities for woman and man in a society. One 
problem in the reconciliation between work and family life is the use and sharing 
of time, taking the needs of professional life into account and reconciling the 
needs of family life with professional activities of woman and man. 
According to an extensive historical study of the work-family relationship by 
Lavassani & Movahedi (2014), we can identify three (3) types of work – family 
conflicts: time-based, strain-based, and behavior-based. 
1. Time-based – competing time requirements across the work and family 
roles 
2. Strain-based – pressures in one role impair the performance in the second 
role 
3. Behavior-based – incompatibility of the behaviors necessary for the two 
roles. 
Talking about the reconciliation between work and family life, one cannot avoid by 
mentioning the opportunities offered by enterprises to their employees to 
reconcile more easily the family and work commitments. 
Key words: work – life balance, organization culture, professional life, family life, 
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V današnjem času se mnogi zaposleni spopadajo s težavo, kako uskladiti delovne 
obveznosti z družinskim življenjem. Dobra usklajenost poklicnega in družinskega življenja 
vpliva na kakovost življenja posameznikov in njihovo zadovoljstvo. Z vprašanji 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja se posamezniki, vodstva sodobnih združb 
ter državne ustanove ukvarjajo vse pogosteje, in sicer predvsem zaradi sprememb na 
ekonomskem in socialnem področju, ki so se zgodile v zadnjih desetletjih. 
 
Glavni poudarek diplomskega dela bo na pomenu dobro usklajenega poklicnega in 
družinskega življenja zaposlenih na Inštitutu Jožef Stefan, kot vodilnem slovenskem 
znanstvenoraziskovalnem institutu. Zaposleni na Inštitutu Jožef Stefan nikakor niso izjema 
in se prav tako soočajo z vsemi težavami in ovirami na svoji poti k poklicnem ciljem ter 
harmoničnem družinskem življenju. Problematika, obravnavana v diplomskem delu, se 
nanaša na vsesplošen problem in sicer na vprašanje usklajevanja poklicnega življenja ter 
na vse ukrepe DPP, ki jih na inštitutu izvajajo in sicer, da omogočajo prilagodljiv delovni 
čas med uvajanjem otroka v vrtec, fleksibilen delovni čas, delo od doma, odmore med 
delom ob uri, ki jo zaposleni želi, izredni plačani dopust za prvi šolski dan otroka, ki 
začenja osnovno šolanje, ter za porabo rednega letnega dopusta po dogovoru. 
 
V diplomskem delu bosta preučevani dve pomembni področji človekovega življenja: 
poklicno življenje in na drugi strani zasebno oziroma družinsko življenje. V empiričnem 
delu diplomskega dela bodo pridobljeni podatki o resničnih razmerah v življenju 
zaposlenih obeh spolov, mnenja in stališča glede poklicnega in družinskega življenja ter 
usklajevanja obeh področij, na podlagi katerih bodo potrjene ali ovržene zastavljene 
hipoteze. Namen diplomskega dela je seznaniti vodstvo Inštituta Jožef Stefan z rezultati 
raziskave in opozoriti na področja, pri katerih se pojavljajo težave pri usklajevanju 
poklicnega in družinskega življenja. 
 
Cilj diplomskega dela je predstaviti problematiko usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja na obravnavanem inštitutu, seznanjenost zaposlenih z ukrepi DPP, ki jih izvaja 
delodajalec, ugotoviti, kako ti ukrepi vplivajo na poklicno in družinsko življenje 
raziskovalcev, in analizirati dejavnike, ki ovirajo usklajevanje, tako moških kot žensk, ob 
predpostavki, da so raziskovalci podvrženi bolj zahtevnim nalogam, daljšemu delovnemu 
času in pogosti odsotnosti od doma. 
 
V diplomskem delu bodo preverjane naslednje hipoteze, ki sledijo zastavljenim ciljem: 
 Hipoteza 1: Zaposleni na IJS čutijo konflikt med poklicnim in družinskim življenjem. 
 Hipoteza 2: Zaposleni na IJS so seznanjeni, da je IJS v l. 2007 prejel certifikat DPP. 
 Hipoteza 3: Delež moških na IJS, ki so izkoristili pravico do očetovskega dopusta, je 
nizek glede na število tistih, ki jim ta pravica pripada. 







V teoretičnem delu bodo uporabljene metoda kompilacije oz. metoda uporabe citatov in 
navedb drugih avtorjev, metoda deskripcije oz. metoda opisovanja posameznih pojmov 
ter anketna metoda. Uporabljeno gradivo bo obsegalo literaturo, na primer knjige in 
strokovne članke domačih in tujih avtorjev, ter vire, kot so interna poročila in dokumenti 
Inštituta Jožef Stefan ter viri oziroma informacije, pridobljene na spletnih straneh.  
Za ugotavljanje resničnega stanja bo kot instrument raziskave uporabljen anonimni 
anketni vprašalnik oz. kvantitativna metoda. Za uspešnost ankete bodo za sodelovanje 
naprošeni tisti zaposleni na Inštitutu Jožef Stefan, ki jim je skupno, da so starši. 
 
Pred predstavitvijo raziskave, opravljene na IJS, bosta kot primera dobre prakse pri 
izvajanju ukrepov DPP predstavljeni podjetji Lek, Farmaceutska družba, d.d. in Istrabenz, 
Holdinška družba, d.d. Ti združbi sta po naših podatkih za zdaj edini z ustanovljenima 
vrtcema, pričakuje se, da se bo ta številka v prihodnjih letih še povečala. 
Diplomsko delo je sestavljeno iz devet večjih poglavij. V prvem bo uvod, v katerem bodo 
predstavljeni namen diplomskega dela, cilj in metode raziskave. V drugem in tretjem 
poglavju bodo nanizani pojmi in opredelitve, povezani z obravnavano temo, podana bodo 
stališča in navedene ugotovitve domačih in tujih avtorjev. V tretjem poglavju so 
opredeljeni pojmi in dejstva v povezavi s zasebnim življenjem posameznika, delitvijo 
družinskega dela med spoloma, usklajevanjem poklicnega in zasebnega področja ter ovire 
pri usklajevanju obeh področij življenja. V četrtem poglavju bodo predstavljeni ukrepi in 
politike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v Sloveniji na ravni države,  
podjetij in na ravni posameznika. V petem poglavju, bodo predstavljeni primeri dobrih 
praks s področja usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. V nadaljevanju petega 
poglavja bosta predstavljeni podjetji Lek, Farmaceutska družba, d.d in Istrabenz, 
Holdinška družba, d.d. V šestem poglavju bo predstavljena obravnavana združba, njena 
zgodovina, dejavnosti, organiziranost ter kadrovski vidiki poslovanja. Sedmo poglavje je 
namenjeno empiričnem delu oziroma anketnim vprašanjem, interpretaciji dobljenih 
odgovorov, ugotovitvam in predlogom za izboljšave. V osmem poglavju bo predstavljen 




















2 POKLICNO ŽIVLJENJE 
Pojem poklica je služil kot osnova za oblikovanje pojma kariere. Tudi stvarno so poklici, ki 
so predmet javne sfere, predvsem nemanualni, predpogoj za razvoj in izoblikovanje 
posameznikove kariere. Poklicno življenje ima veliko vlogo v socializaciji odraslih (Rot v 
Selič 1999, str. 123). Poklicna oz. delovna socializacija vpliva na posameznikovo 
osebnostno rast, učinkovitost in na prizadevanja za ohranjanje zdravja. Ob tem pa lahko 
moteče delujejo prenasičenost z delom pa tudi preveliko ali premajhno število dodeljenih 
delovnih nalog, saj povzročajo stresna stanja (prav tam). 
Glede povezanosti poklicnega in zasebnega življenja tudi analitiki strategij mladih glede 
odločanja za starševstvo in načrtovanja družinskega življenja ugotavljajo, da sta področji 
dela in družine neločljivo povezani (Barovič 2007, str. 20). 
2.1 Delo 
Definicija dela je vedno odvisna od družbene umestitve dela, zato se je koncept dela skozi 
zgodovino spreminjal. Ali je bila določena dejavnost opredeljena kot delo, je bilo odvisno 
od norm, odnosov moči, družbenega konsenza in socialnega okolja dela. Delo je bilo na 
eni strani opredeljeno kot človeško bistvo, simbol osebne vrednosti, statusa, na drugi 
strani pa kot prisila. Opredeljeno je bilo kot sredstvo in področje odtujevanja, kot kazen, 
napor pa tudi kot sredstvo razlikovanja in ustvarjanja neenakosti med ljudmi (Rozman 
2002, str. 31–32).  
 
V sedanjem času je delo še vedno dominantno: poslovni sistem je osrednja institucija v 
moderni zahodni družbi in ljudje preživijo na delu vsaj tretjino svojega življenja. Delovno 
okolje tako predstavlja enega pomembnejših življenjskih okolij posameznika, delo in 
delovno mesto v podjetju, organizaciji ali ustanovi pa izjemno pomemben faktor za 
zaposlene tako z vidika njihove finančne neodvisnosti kot tudi njihovega zdravja (Barovič 
2007, str. 14).  
2.2 Kariera 
Definicij kariere je mnogo, saj obstaja veliko različnih pristopov preučevanja tega pojma. 
Nekateri strokovnjaki pri opredelitvi poudarjajo njene sestavine, drugi pa sam proces 
kariere. Vsi so enotnega mnenja, da je proces ustvarjanja posameznikove kariere 
dolgotrajen in je rezultat posameznikove posloven aktivnosti in njegovih delovnih 
sposobnosti. »Kariera je vzorec vseh izkušenj, pridobljenih v zvezi z delom, ki usmerjajo in 
povezujejo potek posameznikovega življenja.« (Greenhaus v Cvetko 2010, str. 46). 
 
Tradicionalno pojmovanje kariere po slovenskem psihologu Konradu pomeni: zagotovljena 
je polna zaposlenost, večina ljudi ima stabilno, enosmerno poklicno pot skozi celo 
življenje, razvoj kariere pomeni premik navzgor, načrtovanje kariere za nove in mlade 
delavce, razvoj kariere je usmerjen na poklicno življenje. Novejša pojmovanja kariere pa 






postajajo vedno bolj pestre, neenakomerne in prekinjene, razvoj kariere je lahko tudi 
pomik navzdol ali horizontalno, učenje in spremembe se pojavljajo v vseh obdobjih in 
stopnjah kariere, na razvoj kariere vplivajo tako družina kot tudi življenjske vloge izven 
službe (Konrad 1996, str. 9).  
 
Tudi Černigoj Sadarjeva je mnenja, da ima družina velik vpliv na razvoj kariere obeh 
staršev in poudarja, da »sta plačano delo in družina konstitutivna elementa socialne 
identitete, tako za moške kot ženske, čeprav se centralnost posameznega področja skozi 
različna življenjska obdobja in družbene situacije spreminja« (Černigoj Sadar 2000, str. 
43). 
2.3 Formalno in neformalno delo  
Koncept dela zajema delo za plačilo – plačano delo, hkrati pa tudi neformalno opravljeno 
delo. Rezultat novejših raziskav potrjujejo, da je neplačano gospodinjsko in skrbstveno 
delo v Sloveniji feminizirano: ženske prevzemajo večino skrbi za otroke in druge odvisne 
člane ter večino gospodinsjkega dela. Če upoštevamo tako plačano kot neplačano delo, 
ugotovimo, da je delovni čas žensk v resnici daljši kot delovni čas moških. 
 
Stroga delitev formalnega oziroma plačanega in neformalnega oziroma neplačanega dela 
v današnjem času izgublja svoj pomen, ki je dosegel višek v moderni industrijski družbi. 
Takrat je bil koncept dela opredeljen s konceptom »plačane zaposlitve (moškega) v javni 
sferi« (Kanjuo Mrčela 2002, str. 33). 
 
Formalno  oziroma neplačano  delo je aktivnost, za katero dobi posameznik plačilo, ko se 
vključi v foramlni trg delovne sile. Neformalno oziroma neplačano delo pa so vse tiste a 
aktivnosti družinskih članov, ki se izvajajo v gospodinjstvu ali zunaj njega (Černigoj Sadar, 






















3 ZASEBNO ŽIVLJENJE 
Raziskave javnega mnenja in kakovosti življenja v svetu in tudi pri nas kažejo, da imajo 
ljudje premalo časa za zasebno življenje (Cordon, Černigoj Sadar, Toš in drugi v Kanjuo 
Mrčela, Černigoj Sadar 2006, str. 717).  
 
Tudi iz raziskave »Starši med delom in družino«, ki sta jo leta 2004 opravili Černigoj 
Sadarjeva in Kanjuo Mrčela je razvidno, da položaj zaposlenih moških in žensk vpliva na 
kvaliteto zasebnega oziroma družinskega življenja. Prav tako pa tudi družinske in 
skrbstvene obveznosti in socialne politike pomembno vplivajo na položaj moških in žensk 
na trgu delovne sile (Barovič 2007, str. 20). 
 
3.1 Družina 
Družina predstavlja najpomembnejšo vrednoto v življenju ljudi. Za kvalitetno življenje, 
odnose v družini, s prijatelji, znanci, itd. pa je seveda naslednja najpomembnejša 
vrednota delo, brez katere ljudje ne morejo uresničevati svojih ciljev, dosegati dobrin za 
zadovoljevanje svojih potreb in potreb drugih, predvsem pa potreb lastne družine. Tu gre 
predvsem za materialne potrebe, ne smemo pa zanemariti tudi emocionalnih potreb. (Toš 
2007, str. 6). 
 
Družina je oblikovalka skupnosti oseb in s tem pomemben dejavnik pri razvoju družbe. Po 
Giddensu predstavlja osnovno institucijo civilne družbe. Družina je tudi stičišče cele vrste 
novih trendov, ki vplivajo na celotno družbo – naraščajoča enakost med spoloma, 
množični prihod žensk na trg delovne sile, spremenjeno seksualno obnašanje ter 
spremembe v razmerju med domom in delovnim mestom. Ker v našem vsakdanjem 
življenju nastajajo globoke spremembe, se je nemogoče vrniti k tradicionalni družini, ki je 
pomenila predvsem ekonomsko in sorodstveno zvezo (Giddens 2000, str. 94–96).  
 
Spremembe v družini v zadnjih dvajsetih, tridesetih letih pomenijo postopno 
deinstitucionaliziranje družine, kar predvsem pomeni izgubo monopolnega položaja 
zakona in družine, odpira se prostor za alternative, upadanje inkluzivnosti družine, manjši 
delež »popolnih« družin in predstavlja del procesa deinstitucionaliziranja sodobne družbe, 
ki prizadeva zlasti družino (Ule in Kuhar 2004, str. 228–229).  
 
Mladi se odločajo za družino vedno kasneje, saj vlagajo veliko napora v stalno zaposlitev, 
vedno več časa porabijo za opravljanje dela preko rednega delovnega časa, dodatnih 
izobraževanj in vlaganje v kariero. Posledica tega je tudi sprememba v družinskem 
življenju, kar se kaže v upadanju števila otrok, višanju starostne meje starševstva in 








3.2 Delitev družinskega dela med spoloma 
»Družina, v kateri eni opravljajo gospodinjska dela in drugi počivajo na kavču, ni 
enkakovredna skupnost« (Juul 2009, str. 111). »Za vse sodobne družbe velja, da je 
družinsko delo spolno določeno in je v glavnem neplačano žensko delo« (Rener 2000, str. 
279).  
 
V najširšem pomenu pojem družinsko delo razumemo »kot vrsto dejavnosti, potrebnih za 
vsakdanje funkcioniranje družine, kamor sodijo: gospodinjsko delo, skrb za otroke, 
finančno-administrativna dela, tehnična (p)opravila, sorodstveno delo, odnosno delo« 
(Švab 2001, str. 144).  
Hochshildova meni, da »zaradi neenake porazdelitve gospodinjskih opravil ženske 
opravljajo še eno službo doma – kot dodatek nalogam na delovnem mestu«, kar pa za 
moške ne velja, ker moški dajejo več poudarka moški identiteti pri svojem delu, je njihov 
delovni čas vreden več od ženskega – tako za moškega kot za njegovo družino. ker doma 
opravi manj dela, lahko v službi dela dlje, s tem dokaže svojo pripradnost podjetju in 
hitreje napreduje in njegovo sodelovanje pri domačih opravilih se še bolj zmanjša 
(Hoscdhild v Linehan 2001, str. 56-57).  
 
Manjša raziskava (Gaberšek, 1997) je pokazala, da tudi brezposelni očetje niso 
pripravljeni prevzeti večjega oziroma sploh nobenega dela gospodinjskih opravil tudi v 
primeru, kadar je edina in glavna skrbnica družine žena oziroma mati (Jogan 2001, str. 
223). Eden izmed razlogov za manjše vključevanje moških v družinsko delo so tudi močno 
razvite družinske in sorodstvene vezi, ki so družini sicer v oporo, vendar pogosto na račun 
manjše vključenosti moških v skrb za otroke in družinsko delo. Vedno bolj pa se 
spreminjajo tudi pogoji v sferi dela in zaposlovanja. Daljši delovni čas, negotovost 
zaposlitve, delo preko polnega delovnega časa, čeprav zadevajo oba spola, pa prav 
gotovo ne pripomorejo k večji vključenosti moških v domače delo (prav tam).  
3.3 Ovire pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja 
Sodobne težnje na trgu dela vse bolj intenvizirajo delo in uvajajo kulture dolgih 
delavnikov, kar se kaže v vse večji podrejenosti osebnega oziroma zasebnega življenja 
poklicenmu življenju. V največji meri se s to težavo srečujejo zaposleni s skrbstvenimi 
obveznostmi, predvsem otrok, starejših in bolnih (Hrženjak 2007, str. 120). 
 
Ker postaja meja med zasebnim in poslovnim življenjem v današnjem času vedno bolj 
zabrisana, saj smo zaradi napredne tehnologije oziroma sodobnimi komunikacijskimi 
orodij skoraj stalno dostopni, pojavljajo se nove oblike dela,  on podobno  (Vodje o 
vodenju, 2011), postaja tudi usklajevanje obeh področij življenja vedno bolj oteženo. 
 
Za doseganje večjega ravnovesja med poklicnim in družinskim življenjem je treba skrbno 
oceniti, kakšno vlogo v življenju pripisujemo družini, skupnosti in prostemu času, kako 






povezanih z delom in kariero, ter njihovega vpliva na zasebno življenje (Greenhaus in 















































4 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Študije v zvezi z delom in družinskimi zadevami, so v preteklosti bile osredotočene na 
proučevanje konflikta med različnimi vlogami, ki jih imajo posamezniki v svoji družbi, 
posebej na njihove vloge pri delu in njihove vloge kot družinskega člana. Novejše študije 
so presegle zgolj konflikt med delom in družino in so začele raziskovati ravnotežje med 
poklicnim in družinskim življenjem (Lavassani in Movahedi 2014, str. 2). 
 
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja postaja vse pomembnejše zaradi različnih 
družbenih sprememb v zadnjih desetletjih. Daljša življenjska doba pomeni, da je več 
starostnikov, ki postanejo odvisni od nege drugih, velikokrat svojcev. Skrb zahtevajo tudi 
otroci in mladostniki. Vse pogostejše je zaposlovanje obeh partnerjev. Tako oboji nosijo 
odgovornost za skrb za družino in dom ter za delovne obveznosti. Zato je usklajevanje 
obveznosti toliko bolj pomembno, vpliva pa tudi na načrtovanje družine. Vse več je družin 
brez otrok ali z manj otroki, pari pa si vse pogosteje ustvarjajo družine bolj pozno. V 
državah Srednje in Vzhodne Evrope naj bi bili najbolj prizadeti mladi brez dela in delovnih 
izkušenj, saj je med njimi stopnja brezposelnosti najvišja. Tako se ženske bojijo, da bodo 
imele težave s ponovnim vstopom na trg dela, če bodo ostale doma in skrbele za vzgojo 
otrok. Posledično je na trgu dela manj žensk, rodnost pada, družine se ustvarjajo kasneje 
(Stare 2012, str.37).  
Veliko je tudi enostarševskih družin, pri katerih je usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja bolj zahtevno. Problemi, ki slabo vplivajo na usklajevanje posameznikovega 
družinskega življenja s poklicnimi obveznostmi, so predvsem podaljševanje delovnega 
časa in razmah fleksibilnih oblik dela, poleg tega pa še tekmovalnost in požrtvovalnost 
sodelavcev, tekmecev. Zaradi večje vloge pri gospodinjskih opravilih in skrbi za otroke so 
pri tem bolj obremenjene ženske, kar kaže na potrebo po večji aktivaciji starševske vloge 
moških na tem področju. Zaradi medsebojnega vpliva dela in družinskih dolžnosti, lahko 
pride do konfliktov med delavcem in delodajalcem, stresa za delavca, negativnih posledic 
za delavčevo družino in organizacijo, prihaja pa tudi do diskriminacije zaradi družinskih 
odgovornosti (Stare 2012, str. 39). 
 »Uvajanje družinskih politik glede usklajevanja dela in družine je že pred več kot 
desetletjem začela uvajati večina evropskih držav. Oblikovalci družinskih politik se 
zavedajo, da je postalo ravno usklajevanje obveznosti obeh sfer ključno v vsakdanjem 
življenju ljudi, ne le v zgodnjem obdobju starševstva, ampak skozi ves družinski potek« 
(Švab v Rener in drugi 2006, str. 86).  
Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja se nanaša na iskanje kar se da učinkovite 
kombinacije poklicnega življenja z zasebnimi obveznostmi oziroma željami. Pomen 
usklajevanja poklicnega in družinskega življenja je prišel v ospredje v začetku 
devetdesetih let prejšnjega stoletja, ko so se managerji začeli zavedati problema sindroma 
izgorelosti zaposlenih ter potreb in želja po usklajevanju poklicnega in družinskega 







4.1 Ukrepi in politike usklajevanja na državni ravni 
V Sloveniji uvajajo različne rešitve te problematike, pri tem pa so pomembna zakosnka 
določila, saj predstavljajo mehanizme, ki pripomorejo k lažjem usklajevanju poklicnih in 
družinskih obveznosti. Na tem področju skušajo predvsem zagotoviti obema staršema 
dovolj dopusta. Naslednja rešitev, ki je bila uvedena na državni ravni so družinski 
prejemki, to so na primer, finančne podpore oziroma nadomestila v času dopusta, različni 
dodatki, kot so dodatek ob rojstvu, otroški dodatek, dodatek za samohranilce. Poleg tega 
pa so uvedli izdatke za financiranje in subvencioniranje javnih storutev in za reševanje 
stnovanjskih problemov mladih. Na državni ravni so v podporo uvajali tudi davčne ukrepe: 
fleksibilne javne storitve in fleksibilne oblike dela, svetovanje in širjenje dobrih praks, 
medgeneracijsko sodelovanje, dostopen sistem otroškega varstva in drugih javnih storitev 
(Stare in drugi, 2012, str. 37-46). 
 
Določeni ukrepi so že zakonsko regulirani in dodelani, ostaja pa še veliko možnosti za 
izboljšave oz. ureditve na tem področju, na primer težave tistih, ki skrbijo za starešje oz. 
onemogle družinske člane. Ukrepi v zvezi z nego ali pomoč starejšim družinskim članom 
so potisnjeni v ozadje oziroma jih še (vedno) ni.  
4.2 Ukrepi in politike usklajevanja na regionalni ravni  
Na regionalni/lokalni ravni so delodajalcem v pomoč predvsem drugi podjetniki, sveti 
delavcev, staršev, neprofitnih organizacij, športnih društev, občinskih predstavnikov idr. 
Uvajajo ukrepe kot so varstvo na poti v šolo, fleksibilnejši delovni čas vrtcev, spremenjeni 
vozni redi za šolske avtobuse, vlake. Vzpostavljajo tudi mestne spletne strani z 
informacijami o ponudbah za družine, za posredovanje mest za varstvo otrok, organizirajo 
tudi razne delavnice in programe za očete, na splošno na temo usklajevanje poklicnega in 
zasebnega življenja, in še mnoge druge ukrepe (Stare, 2012, str. 40-41). 
4.3 Ukrepi in politike usklajevanja organizacijski ravni  
Velja, da vzpostavljanje ravnovesja med poklicnim in zasebnim življenjem omogoča večjo 
učinkovitost v vseh življenjskih obdobjih, o čemer bi bilo potrebno izobraziti menedžment. 
Učinkovitost pri delu in pripadnost organizaciji sta pomembni za uspešnost organizacije, ni 
pa bistveno število ur oziroma delovni vzorec zaposlenih. Z omogočanjem lažjega 
usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja pa vodstvo pripomore ravno k temu. 
 
Delovno okolje je v ekonomskem in psihološkem smislu nadvse zahteven in hladen 
prostor, ki pušča na zaposlenih telesne, čustvene in vedenjske posledice, kot je na primer 
izčrpanost. Poleg tega pa dnevne delovne aktivnosti, družina in druge stvari načenjajo 
njihovo energijo in zavzetost (Ivanko, Stare, 2012, str. 219).  
 
Na ravni organizacije je tako pomembno upoštevanje potreb zaposlenih, ki imajo 






vizijo podjetja in strateške načrte podjetja, kar pomeni, da si podjetje poleg poslovne 
uspešnosti prizadeva tudi za kakovost življenja zaposlenih. To pomeni, da vodstvo pozna 
prednosti in pomanjkljivost prožnih oblik dela, da vpeljuje oblike, ki pripomorejo k 
pozitivni motivaciji zaposlenih, da se poslužujejo strategij, ki so povezane s spremembo 
organizacijske klime in produktivnimi načini komuniciranja. Pomembno je še, da se 
organizacija zaveda svoje družbene odgovornosti in pomembnosti ustreznega upravljanja 
s človeškimi viri. Manadžment pri uvajanju sprememb ovira strah pred izgubo avtonomije, 
pomanjkljivo znanje manadžmenta in zaposlenih o posledicah neustreznega ravnovesja 
med časom preživetim na delovnem mestu v povezavi s produktivnostjo in predanostjo 
organizaciji (Stare 2007, str. 220). 
4.4 Ukrepi in politike usklajevanja na ravni posameznika 
Ivanko (2006, str. 113) pravi, da zaposleni sami udejanjajo in tvorijo organizacijo s svojim 
delom, to pa v njej ustvarja določeno ozračje, ki določa in loči organizacijo od drugih. 
Organizacijska klima je odvisna od stališč zaposlenih o njihovem delu, organiziranosti 
dela, načinu vodenja, nagradah, počutju v organizaciji, medsebojnih odnosih, interesih in 
želja zaposlenih glede njihovega dela, karieri ter izobraževanju. Vse te značilnosti, Ivanko 
povzema in pravi, da je organizacijska klima skupno ime za način vodenja ljudi in  
zaznavanja medsebojnih odnosov ter vpliva na uspešnost poslovanja in zadovoljstvo 
zaposlenih.  Bolj kot bodo zaposleni čutili,  da so v organizaciji cenjeni in spoštovani, več 
bodo prispevali k doseganju dobrih poslovnih rezultatov ter k osebnemu razvoju in 
zadovoljstvu. 
 
Posameznik lahko predvsem spreminja način svojega vedenja, mišljenja, išče informacije, 
se seznanja s svojimi pravicami in ugodnostmi. Za uspešno ohranjanje ravnovesja med 
družino in delom, obstaja več strategij. Nekateri izpostavljajo načela kot so družina je 
prioriteta, prizadevanje za uspešno partnerstvo (podpora, enakost, sodelovanje, 
spoštovanje), vzdrževanje mej v odnosu do dela (koliko energije porabimo za službo in 
koliko za druge obveznosti), v delu se vidi smisel in pomen, osredotočenost in 
produktivnost pri samem delu, pomembnost uživanja v času z družino, proaktivno 
sprejemanje odločitev, cenjenje časa, ki je na voljo (Kanjuo, Sadar, 2004, str. 15). 
 
Vloga zaposlenih pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja je predvsem ta, da 
izrazijo svoje želje in potrebe, česar pa veliko zaposlenih še vedno ne stori, saj se bojijo, 
da bo to negativno vplivalo na njihovo zaposlitev ali napredovanje. 
Velikemu številu delodajalcev je v interesu, da v svoji organizaciji vladajo dobri 
medčloveški odnosi. Z ustvarjanjem prijaznega delovnega okolja in možnostmi preživljanja 











5 PREDSTAVITEV DOBRIH PRAKS S PODROČJA 
USKLAJEVANJA  POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Tudi v Sloveniji imajo zaposleni možnost delati v podjetjih, ki se trudijo ustvariti 
zaposlenim prijazno okolje. Nekateri delodajalci želijo celo pridobiti certifikat Družini 
prijazno podjetje, ki ga v Sloveniji podeljuje zavod Ekvilib Inštitut (Ekvilib Inštitut, 2011). 
Slovenija je med evropskimi državami poleg Nemčije in Avstrije edina, ki ima vpeljan 
postopek za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje. Organizacije zaposlenim, ki so 
starši šoloobveznih otrok, nudijo prednost pri najemu počitniških nastanitev, njihovim 
otrokom pri dodeljevanju štipendij in počitniškem delu, zagotavljajo vrtec v sklopu 
podjetja ali v bližnji okolici, nudijo možnost opravljanja dela od doma, izredne dopuste, 
pomoč pri negi družinskih članov in pomagajo celo pri iskanju stanovanj ali pod ugodnimi 
pogoji oddajajo lastna.  
 
Številni starši se vsak dan soočajo s časovno stisko, ko morajo pred službo svojega otroka 
peljati v varstvo in popoldne tudi pravočasno priti ponj. Nekateri delodajalci v želji, da bi 
pomagali zaposlenim pri usklajevanju dela in družinskih obveznosti, uredijo varstvo otrok 
v sklopu svoje združbe (Hafner, 2010, str. 50).  
 
Podjetja se največkrat odločijo za ustanovitev zasebnega vrtca, bodisi samostojno ali v 
partnerstvu z drugimi podjetji. Kot prednosti, zaradi katerih se podjetja odločajo za 
ustanovitev vrtca za otroke zaposlenih v podjetjih, se največkrat omenjajo pomoč 
zaposlenim pri usklajevanju delovnih in družinskih obveznosti, boljša motiviranost pri delu, 
zniževanje fluktuacije in absentizma zaposlenih staršev, ki imajo otroke vključene v tak 
vrtec, večja privlačnost za novo delovno silo, pozitivna javna podoba podjetja ter pozitivna 
klima v podjetju. (Kozjek, 2010, str. 61). 
 
Prednosti  vrtca v okviru podjetja občutijo starši in delodajalci. Starši so bolj sproščeni, saj 
otroci potujejo z njimi v službo in zaradi tega nimajo dodatnih logističnih težav. Zanesljivo 
varstvo in oskrba otroka preprečita tudi stres in skrbi, ki bi sicer lahko vplivali na 
produktivnost zaposlenega.  
 
Pred predstavitvijo raziskave, opravljene na IJS, bosta kot primera dobre prakse pri 
izvajanju ukrepov DPP predstavljeni podjeti Lek, Farmacevtska družba, d.d. in Istrabenz, 
Holdinška družba, d.d. Ti družbi sta po zadnjih podatkih za zdaj edini z ustanovljenima 
vrtcema, pričakuje se, da se bo ta številka v prihodnjih letih še povečala. 
5.1 Primer dobre prakse: Lek, Farmaceutska družba, d.d. 
Lekov vrtec sicer ni zasebni vrtec, saj že od vsega začetka sodi pod Vrtec Najdihojca, ki je 
javni vzgojno izobraževalni zavod za predšolsko vzgojo, ki ga je ustanovila Mestna občina 






stroške tekočega vzdrževanja vrtca, Lek pa skrbi za vse naložbe v vrtcu. Starši, torej tako 
kot v drugih javnih vrtcih, lahko plačujejo subvencionirano ceno vrtca (Borko 2008). 
 
V Lekov vrtec sprejemajo otroke zaposlenih v družbi in tudi okoliške otroke oz. otroke, 
katerih starši niso zaposleni v farmaceutski družbi. Vrtec se zaposlenim staršem prilagaja 
tudi v odpiralnem času, po potrebi pa je v vrtcu organizirano tudi popoldansko varstvo za 
tiste otroke, katerih starši bi ga potrebovali.  
 
Lek je v sklopu pobude Družini prijazno podjetje sprejel vrsto ukrepov, ki bi družinam 
omogočili najti učinkovitejše ravnovesje med službenim in zasebnim življenjem. 
Pomemben ukrep, ki so ga že sprejeli, je delo na domu. Posamezniku, ki opravlja takšno 
delo, da ga lahko nemoteno dela tudi doma, mu to omogočijo. Uvedli so tudi novost pri 
prihodu na delovno mesto. Zaposleni, ki delajo v premakljivem delovnem času, lahko 
prihajajo v službo do 8.30. (Otroci že... 2008). 
5.2 Primer dobre prakse: Istrabenz, Holdinška družba, d.d. 
Po naših podatkih je po dobrem desetletju (toliko časa je Lekov vrtce »sameval«) drugi 
vrtec za otroke zaposlenih v podjetju na slovenskem območju, ustanovila holdinška 
družba Istrabenz Gorenje. Holdinška družba Istrabenz Gorenje je oktobra 2008 začela z 
izvajanjem programa varstva in vzgoje predšolskih otrok in trenutno deluje v pritličju 
poslovne zgradbe družbe v Novi Gorici. Tako kot Lekov vrtec tudi ta ni namenjen le 
otrokom staršev, zaposlenih v Istrabenzu Gorenje, temveč tudi ostalim otrokom. Kljub 
vsemu pa je vrtec bolj osredotočen na zaposlene v družbi, kar je razvidno že iz 
odpiralnega časa, ki je kar eno uro od odpiralnih časov vrtcev v okolici. (Dan odprtih... 
2008, Rijavec 2008). 
Robert Golob, tedanji predsednik uprave Istrabenza Gorenje, je v intervjuju ob odprtju 
dejal, da so se za ustanovitev zasebnega varstva odločili, ker so želeli otrokom zaposlenih 





















6 PREDSTAVITEV INŠTITUTA JOŽEF STEFAN 
6.1 Zgodovina Inštituta Jožef Stefan 
Institut Jožef Stefan nosi ime po slavnem slovenskem fiziku in edinem Slovencu, po 
katerem je dobil ime kak fizikalni zakon – Stefanov zakon o sevanju. 
Institut Jožef Stefan je vodilni slovenski znanstveno-raziskovalni institut. Prav tako je 
največji, saj ima več kot 900 zaposlenih. Institut opravlja širok spekter temeljnih in 
uporabnih raziskav, njegova glavna naloga pa je učinkovito razširjanje znanja v korist 
slovenske industrije in družbe. 
6.2 Dejavnosti Inštituta Jožef Stefan 
Poslanstvo Inštituta je v ustvarjanju, širjenju in prenosu znanja na področju naravoslovnih 
in tehniških znanosti ter znanosti o življenju. Institut izvaja vrhunske raziskave in razvoj 
tehnologij, kot so nanotehnologije, novi materiali, biotehnologije, tehnologije vodenja in 
proizvodnje, komunikacijske tehnologije, računalniške tehnologije in tehnologije znanja. 
 
Z novim znanjem, ki nastaja ob vrhunskem raziskovalnem delu, z novimi zamislimi, ki se 
ob tem rojevajo, ter s svojimi povezavami po vsem svetu daje Institut domačim in tujim 
gospodarskim družbam nešteto razvojnih priložnosti: razvoj tehnologij, naprav in izdelkov 
svetovanje izobraževanje inovativnih kadrov, skupno uporabo opreme in organizacijo 
skupnih razvojnih skupin, pomoč pri vključevanju v mednarodne projekte in mreže. 
Institut sodeluje tudi tudi s srednjimi šolami ter fakultetami za katere organizira delovno 
prakso in jih vključuje v aktivno raziskovalno delo.  
 
Institut Jožef Stefan štipendira mlade raziskovalce in izvaja podiplomsko izobraževanje na 
visoki kvalitetni ravni raziskovalnega dela v sodelovanju z univerzami in drugimi 
visokošolskimi organizacijami Mednarodno podiplomsko šolo Jožefa Stefana v sodelovanju 
z gospodarstvom ter mednarodnimi institucijami. Inštitut Jožef Stefan ustvarja 
stimulativno znanstvenoraziskovalno in inovativno okolje, kar je ključno za izvajanje 
stalnega družbenega napredka. Prav tako sodeluje z mnogimi uglednimi institucijami po 
svetu, organizira mednarodne konference in po najboljših močeh skrbi za mednarodno 
izmenjavo strokovnjakov. Mnogi raziskovalni dosežki so bili deležni mednarodnih priznanj, 
veliko sodelavcev IJS pa je mednarodno priznanih znanstvenikov. 
6.3 Organizacijski vidik Inštituta Jožef Stefan 
 
Inštitut upravlja Upravni odbor. Upravni odbor Instituta sestavljajo vrhunski strokovnjaki 
iz znanosti, tehnologije, gospodarstva in družbenih dejavnosti, ki so po stroki ali po 













Vir: Letno poročilo IJS (2015) 
 
Inštitut Jožef Stefan je organiziran za opravljanje dejavnosti v okviru nacionalnega 
raziskovalnega programa, kot tudi za opravljanje dejavnosti za druge potrebe in naročnike 
tako, da dosega čim večjo znanstveno in strokovno uspešnost, upoštevajoč pri tem 
zahteve stroke, cilje, velikost in obseg raziskovalne dejavnosti ter človeške in materialne 
možnosti družbe. 
Inštitut upravlja Upravni odbor. Upravni odbor Instituta sestavljajo vrhunski strokovnjaki 
iz znanosti, tehnologije, gospodarstva in družbenih dejavnosti, ki so po stroki ali po 
položaju povezani z raziskovalno dejavnostjo.  
 
Denar za poslovanje IJS oziroma za raziskovalne projekte se steka tako iz evropskih 
sredstev kot iz države in gospodarstva  (od 60 do 80 odstotkov), običajno pa je eno 
predpogoj za drugo. Torej, pogoj, da pritečejo evropska sredstva, je, da projekte hkrati 







Aktualne finančne razmere resno vplivajo na zaposlitev mladih raziskovalcev. V letu 2015 
je na podlagi načrtovanja, bilo zaposlenih v normalnem roku, sicer v manjšem obsegu kot 
prej. Iz javne raziskovalne agencije (ARRS) bo IJS letos dobil približno toliko denarja kot 
lani, to pa pomeni, da bodo  morali letos število zaposlenih zmanjšati za 50 do 60. To 
bodo pretežno tisti mladi raziskovalci, ki so končali doktorski študij.  
 
Po približno štirih letih in opravljenem doktoratu, se bodo morali posloviti. Tako ali 
drugače. Najboljši raziskovalci bodo spakirali in šli. Evropa ima skupni trg in ljudje, ki 
dobijo priložnost, odidejo iz Slovenije. Nekoč so odhajali začasno, za štiri leta. Zdaj 
odhajajo za vedno. Nove generacije intenzivno spremljajo projekte, iščejo ponudbe in 
gredo na ustanove, ki za isto delo plačajo dvakrat ali trikrat več. 
 
Ob dejstvu da je proračunskega denarja za raziskave, zaradi krize manj, je direktor IJS  
predstavil predlog, da bi se za čas krize omejilo financiranje posameznega 
raziskovalca/profesorja na 100 odstotkov plače iz javnih sredstev. To bi pomenilo, da bi 
veliko sredstev izgubilo tudi visoko šolstvo, saj je temeljno poslanstvo in delo univerze 
tudi raziskovanje. 
6.4 Kadrovski vidik Inštituta Jožef Stefan 
6.4.1 Struktura zaposlenih po spolu 
Tabela 1 : Struktura zaposlenih po spolu za obdobje  2013 -  2015 




























Iz tabele je razvidno, da tudi na IJS, kot drugod v znanstveni sferi, prevladuje moška 
populacija, čeprav se število znanstvenic oz. raziskovalk iz leta v leto viša. Veliko število 
žensk, katere se ukvarjajo s znanostjo, dosegajo zavidljive rezultate in doma in v tujini. 
Ženske že dolgo časa ne vihtijo samo kuhalnice in menjavajo plenice, na mnogih 
področjih so moškim enakovredne in tako zasedajo pomembne položaje v naši družbi, 
vendar je ta enakovrednost dosegljiva ob večjem vlaganju v enake cilje. Menim, da je to 
posledica zgodovinske dediščine podrejenega položaja žensk nasploh. Danes se ženska 






najpomembnejših ovir, ki prispevajo k neenakemu oz. težjemu položaju žensk na trgu 
dela. 
6.4.2 Struktura zaposlenih po izobrazbi 





























IV. V. VI. VII/1. VII/2. VIII. IX. 
 
Število zaposlenih 























V. VI. VII/1. VII/2. VIII. IX. 
 
Število zaposlenih 


















Tabele prikazujejo izobrazbeno strukturo na Inštitutu Jožef Stefan za obdobje 2013 - 
2015. Iz tabel je razvidno, da največji delež pripada zaposlenim z IX stopnjo izobrazbe, 
teh je bilo v danem obdobju skupaj 1.344, nato sledijo zaposleni z VII/2 stopnjo, in sicer 
853 za dano obdobje. Sledijo 252 zaposlenih s V. stopnjo izobrazbe, z VII/1 stopnjo 






sodelavcev. Zaposlenih z VI. stopnjo izobrazbe je 77 in 82  anketiranih z IV. stopnjo 
izobrazbe.  
 
Med tistimi, ki so napeto čakali na izid sprejetja vladnega varčevalnega  superzakona, so 
tudi zaposleni v visokem šolstvu in znanosti. Vodstvo raziskovalnih in visokošolskih 
institucij in vsi drugi, ki jim je poglavitni interes kakovost raziskovalnega in študijskega 
dela oz. zmožnost preživetja institucij, pa napovedanega referenduma niso želeli, čeprav 
se večinoma niso strinjali z omenjenim zakonom. 
 
Po besedah direktorja Inštituta Jožef Stefan bo raziskovalna sfera letos izgubila več kot 21 
milijonov, sam IJS pa od 5 do šest milijonov evrov. Pri tem pa najbolj obžaluje, da bo IJS 
namesto predvidenih 200 mladih raziskovalcev sprejel približno 180 in da se bodo  


































7 RAZISKAVA IN PREDSTAVITEV REZULTATOV 
Vzorec (starši, zaposleni na Inštitutu Jožef Stefan), je sestavljen iz 32 moških in 29 žensk. 
Povprečna starost anketirancev je bila 30 let. Večina ankteranih (31) je poročenih, 34 od 
vseh pa ima 2 otroka. Skoraj polovica anketiranih ima doktorat, 36 od vseh anketiranih je 
v delovnem razmerju za nedoločen čas. Skoraj polovica anketiranih (44), na delovnem 
mestu, v povprečju preživi 9 ur. 
7.1 Namen, cilj  in način izvedbe raziskave 
Namen raziskave je seznaniti vodstvo Inštituta Jožef Stefan z rezultati in opozoriti na 
področja, pri katerih se pojavljajo težave pri usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja. 
 
Cilj raziskave je predstaviti problematiko usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
na obravnavanem inštitutu, seznanjenost zaposlenih z ukrepi DPP, ki jih izvaja 
delodajalec, ugotoviti, kako ti ukrepi vplivajo na poklicno in družinsko življenje 
raziskovalcev, in analizirati dejavnike, ki ovirajo usklajevanje, tako moških kot žensk, ob 
predpostavki, da so raziskovalci podvrženi bolj zahtevnim nalogam, daljšemu delovnemu 
času in pogosti odsotnosti. 
 
Za uspešnost ankete so za sodelovanje naprošeni ljudje, ki jim je skupno, da so starši in 
so zaposleni na Institutu Jožef Stefan.  
 
Vprašalniki so bili po e-pošti poslani 100 zaposlenim na različnih raziskovalnih odsekih. 
Vprašalnik so, večinoma, izpolnjevali v okviru delovnega časa, anonimno anketiranje je 
potekalo 12 dni. Vprašalnik je vrnilo 62 zaposlenih. Pri nekaterih vprašanjih so anketiranci 
obkrožili več odgovorov, nekateri niso odgovorili na vsa vprašanja, zato so, ponekod, 



















7.2 Predstavitev in interpretacija rezultatov  




Iz grafikona je razvidno, da je večina anketiranih moškega spola: 32 je moških, žensk je 
29, kar kaže, da si ženske z moškim delijo tudi delovni prostor. 





Največ anketiranih je padlo v dve starostni skupini: med 25 in 35 letom starosti jih je 24 
oz 38 odstotkov ter 35 in 45 letom starosti pa 15 oz 24 odstotkov. Najmanj od vseh 
anketiranih, 15 oz. 24 odstotkov so bili stari med 45 let ali več. Mlajši od 25 let niso 

































Večina anketirancev je (31 oz. 49 odstotkov) poročenih, v izvenzakonski skupnosti živi kar 
23 od vseh, 6 je ločenih, 1 anketirani je samski, z enim otrokom. Pri podrobni analizi tega 
anketiranca  je bilo ugotovljeno, da je zaposlen za nedoločen čas, na delovnem mestu 
preživi več kot dvanajst ur na dan, nikoli ni bil odsoten zaradi nege otroka, občasno čuti 
konflikt med kariero in družinskim življenjem. Za varstvo otroka »uporablja« stare starše 
in tudi prijatelje, o zadovoljstvu s svojim življenjem, je povedal, da je »delno sem 
zadovoljen in delno nisem zadovoljen« in je pri starosti med 35 in 45 (že) zaradi kariere, 
postavil družinsko življenje na drugo mesto. 




Institut Jožef Stefan je vodilna slovenska raziskovalna organizacija, zato je tudi število in 
strukturni odstotek po stopnji izobrazbe vseh anketiranih pričakovan: 49 odstotkov vseh 
anketiranih ima doktorat, z višjo oz. visokošolsko izobrazbo 10 oz. 16 odstotkov, 
univerzitetno 7 oz. 11 odstotkov, magisterij ima 5 oz. 8 odstotkov vseh anketiranih, 


















Med tistimi, ki v strahu čakajo na izid sprejetja vladnega varčevalnega zakona, so 
anketiranci, ki so na IJS zaposleni za določen čas, teh je kar 19 oz. 30 odstotkov vseh 
anketiranih.  
Aktualne finančne razmere resno vplivajo na zaposlitev mladih raziskovalcev, saj se denar 
za njihova delovna mesta in tudi raziskovalno delo steka tako iz evropskih sredstev kot iz 
države in gospodarstva (od 60 do 80 odstotkov). Iz javne raziskovalne agencije (ARRS) bo 
IJS letos dobil približno toliko denarja kot lani, to pa pomeni, da bodo morali letos število 
zaposlenih zmanjšati za 50 do 60 (Seja Sveta za znanost in tehnologijo, 11.12.2014). 
To bodo pretežno tisti mladi raziskovalci, ki so končali doktorski študij. Po približno štirih 
letih in opravljenem doktoratu, se bodo morali posloviti. Zaposleni za nedoločen čas, 36 
oz. 57 odstotkov vseh anketiranih pa lahko pričakuje znižanje plač. 
















Večina anketiranih (34 oz. 54 odstotkov) ima dva otroka, kar je boljše od slovenskega 
povprečja. Tri otroke ima 7 anketiranih, enega pa kar 18. Dva anketiranca imata 4 otroke. 
Obravnavani anketiranci so, predvsem raziskovalci in zaradi tega rojstvo otroka prestavijo 
za »kasneje«. Pred načrtovanjem družine so zastavljeni cilji: dokončanje študija, 
opravljena specializacija oz. zaključek uradnega izobraževanja ter pot do uspešne kariere. 
Na tej poti je, seveda, vedno, družina. Vendar, ekonomska situacija v Sloveniji ni ravno 
naklonjena načrtovanju družine pred kariero oz stalno zaposlitvijo, posledično je tudi manj 
otrok, saj so ženske in moški delijo delovno okolje in se eni in drugi soočajo z težavami pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja.  




Večina anketirancev preživi na svojem delovnem mestu, v povprečju, od osem do deset ur 
dnevno. Število (44) oz. odstotek (70%) je kar zaskrbljujoč, saj so zdoma, praktično 12 
ur, če upoštevamo čas, ki ga porabijo za prihod in odhod z delovnega mesta. Le 12 oz. 19 
odstotkov vseh anketiranih preživi v službi osem ali manj ur. Odgovori na deveto 
vprašanje anketnega vprašalnika so nedvomno povezano z urami na delovnem mestu oz. 
z odsotnostjo od doma in pomeni, da so otroci v popoldanskem času večinoma pri starih 
starših. V povprečju so anketiranci na delovnem mestu deset ur. Za družino oz. družinske 
obveznosti ostane premalo časa, posebej za tiste, ki so vedno v skrbeh zaradi problemov 
v službi. Večina prizna, da čuti konflikt med družino in delom, kar jih ne odvrne, da tudi 
doma, občasno opravljajo delovne obveznosti. To je resen problem in tukaj mora nastopiti 
družba oz. delodajalec, ker mladi starši nimajo naklonjenosti (starejših) nadrejenih. 
















Rezultati me niso presenetili, saj je bilo ugotovljeno, da naši anketiranci v povprečju na 
delovnem mestu preživijo do deset ur na dan. Pri taki zagnanosti se delo ne konča, ko 
zapustijo svoje delovne prostore. Nadaljna analiza vprašalnika je pokazala tudi to, da 
večina anketirancev ima preskrbljeno popoldansko varstvo za svoje otrroke. Torej, večina 
prinese domov še nekaj dela za dokončati. Predvidevam, da gre za prijave na evropske 
projekte, ti pa so vezani na datum prijave. Med službenim časom je veliko motenj, žal 
raziskovalci se danes ukvarjajo z birokracijo: ocene vrednosti dela, stroške na projektu, 
izračuni kalkulacij, materialnih stroškov, amortizacijski stroški pri opremi...vse to je le 
uvod pred prijavo na nek projekt oz. pred začetkom raziskovalnega dela.  
 
V ljubečem, družinskem krogu, motenj ni: otrok je ali pri starih starših, na neki prireditvi, 
pri sošolcu ali na nekem popoldanskem krožku, žena oz. mož pa po končanem delovniku, 
potihem poskrbi za nujna gospodinjska opravila, da lahko 35 anketiranih oz. 56 odstotkov 
vseh anketiranih lahko nadaljuje s svojim delom. Le kvlitetnega družinskega življenja ni. 
Če zaposleni imajo starejše otroke (srednješolce) potem je še lažje prinesti delo domov, 
zato se je potrebno zavedati, da je učinkovito usklajevanje dela in družine ključno v 





















Po pričakovanju je večina otrok vseh anketiranih (40 oz. 63 odstotkov)  v dopoldanskem 
času v vrtcih. Stari starši so na razpolago za 21 otrok oz. 33 odstotkov vseh, 6 otrok oz. 
10 odstotkov so v zasebnem varstvu ali pri drugih sorodnikih. Prijatelji priskočijo na 
pomoč našim anketirancem za varstvo 2 otrok. Domnevam, da so zasebno varstvo, drugi 
sorodniki in prijatelji izhod v sili v popoldanskem času oz. v času službenih poti, različnih 
simpozijev, seminarjev ali konferenc.  
 
Dobro pokritje ustanov za varstvo otrok je ključno za nadaljnjo rast stopnje zaposlenosti 
žensk. Tudi stroške v primeru varstva otrok je treba razumeti kot naložbo v prihodnost. 
Kakovostno varstvo otrok lahko prispeva k razvoju spretnosti in sposobnosti učenja mladih 
otrok. Na splošno lahko družine izbirajo, ali bodo koristile storitve dnevnega varstva, 
plačale nekoga za varstvo svojih otrok na domu, vključile družinske člane ali same skrbele 
za njih. Izbirale pa bodo glede na cene storitev in razpoložljivost prostih mest. Posledično 























Iz Grafikona je razvidno, da so tudi raziskovalke, predvsem mame. Polni porodniški dopust 
je koristilo 27 oz 43 odstotkov vseh anketiranih. Od 1 do 3 mesecev je porodniški dopust 
izkoristilo kar 26 oz 41 odstotkov vseh anketiranih (moških), kar nam kaže, da prihaja do 
pozitivnih sprememb v delitvi partnerskih opravil. Nihče od vseh anketiranih ni koristil 
porodniški oz. očetovski dopust v trajanju od 3 do 6 mesecev.  
Na podlagi odgovorov, lahko ugotovimo, da se anketirane mame, največkrat, vrnejo v 
službo pred iztekom porodniškega dopusta. Zadnji mesec oz. mesece je z otrokom oče in 
s tem je vloga očetovstva spremenjena.  




Večina anketiranih (35 oz. 56 odstotkov) je koristila porodniški dopust. Očetje so koristili 
in plačan (24 oz. 38 odstotkov) in neplačan (5 oz. 8 odstotkov) dopust ob rojstvu otroka.  
Po besedah ge. Narat z Inštituta RS za socialno varstvo, kar petina očetov ne izkoristi celo 






žensk iz preteklosti ali pa očetje ne vedo za svoje pravice v zvezi s starševskim dopustom. 
Pravočasna seznanjenost bi očetom omogočila, da se ustrezno organizirajo. 
Grafikon 12: Število in strukturni odstotek po odsotnosti z dela zaradi 




V Sloveniji, kljub povečanju časa, ki ga moški namenjajo gospodinjskim opravilom in skrbi 
za družino, ženske namenijo tem opravilom skoraj dvakrat toliko časa kot moški. Da je 
skrb za otroka še vedno predvsem naloga žensk, odražajo tudi podatki o koriščenju 
dopusta za nego in varstvo otrok, delu s krajšim delovnim časom do tretjega leta starosti 
otrok in odsotnosti z dela zaradi nege bolnih otrok. Razveseljiv pa je podatek, da večina 
očetov koristi pravico do očetovskega dopusta.  
Veliko moških se zaveda, da delo ni edini in primarni vir izpolnitve v življenju, vse več jih 
je, ki iiščejo alternative za 40-urni delovni teden z namenom, da preživijo več časa s svojo 
družino. Čeprav bi delali manj, kar pomeni nižji prihodek in višjo raven stresa, moški 
iščejo fleksibilnost, prav tako kot ženske (Thorne, 2011 str. 149-160). 
Naši anketiranci 37 oz. 59 odstotkov so zelo (celo preveč) redko bili odsotni z dela zaradi 
nege oz. bolezni otroka, kar je povezano s tem, da stari starši lahko v primeru bolezni 
poskrbijo za otroke 21 anketiranih. Večkrat mesečno je odsotnih le 3 odstotkov 
anketiranih, enkrat mesečno pa 11 oz. 17 odstotkov. Sem spadajo odsotnosti zaradi 











Grafikon 13: Število in strukturni odstotek po skrajšanem delovnem času 
 
                                   Vir: lasten 
 
Zakon omogoča tudi delo s skrajšanim delovnim časom do otrokovega tretjega leta 
starosti (v nasprotju s polnim, država poravna le prispevke za minimalno plačo). To 
možnost je izkoristilo le 14 oz. 22 odstotkov naših anketiranih staršev, 44  oz. 70 
odstotkov pa je otroka poslalo v vrtec, starim staršem in se vrnilo na delovno mesto.  
Grafikon 14: Število in strukturni odstotek po manj opravljenem delu 




Odgovori na 14. vprašanje so realni, glede na to, da večina dela do deset ur na dan, 
večina ne dela skrajšani delovni čas, zelo redka je odsotnost zaradi bolezni ali nege otrok. 
Največji problem pri usklajevanju dela in družine je »čas« bolezni, posebej za tiste starše, 
ki nimajo starih staršev in drugih sorodnikov, ki bi lahko priskočili na pomoč. V organizaciji 
ni organiziranega varstva za otroke, torej, morajo ostati doma. Za tistih 22 oz. 35 
odstotkov, ki pravijo, da zaradi družinskih obveznosti manj naredijo na delovnem mestu, 






Grafikon  15:  Število in strukturni odstotek po občutju konflikta med kariero in 
družino 
 
                                      Vir: lasten 
 
Konflikti, ki nastanejo pri usklajevanju poklicnega in zasebnega življenja so problem in 
delodajalca in zaposlenih. Po pričakovanju je tudi na IJS konflikt med kariero in družino 
prisoten: konflikt pogosto občuti 15 oz. 24 odstotkov vseh anketiranih, konflikt včasih 
občuti 23 oz. 38 odstotkov, konflikta nikoli ne občuti 9 oz. 14 odstotkov, redko pa 7 oz. 11 
odstotkov. 
Delo in družina sta vrednoti, ki vplivata na karierne odločitve vseh nas. Ti  vrednoti sta za 
7 oz. 11 odstotkov  anketiranih na Inštitutu Jožef Stefan vedno ovira na karierni poti. 





Na zadovoljstvo zasebnega življenja vpliva veliko dejavnikov, odvisno od tega v kakšni 
vlogi ocenjujemo zadovoljstvo. Lahko smo nekomu partner, starš ali sorodnik, član neke 
skupnosti oz. društva. Ali smo, v povezavi z anketo, zaposleni, z družino. Popolno 
zadovoljnih je le 13 oz. 21 odstotokov vseh anketiranih. Delno zadovoljstvo čuti 20 oz. 32 






Ugotovitve iz raziskave o kakovosti življena oz. subjektivni blaginji v Europi iz leta 2012, ki 
jo je izvedla Evropska fundacija za izboljšanje življenjskih in delovnih razmer, se ujemajo z 
številkami oz. 44  odstotki 16. vprašanja anketnega vprašalnika. Rezultati so pokazali, da 
so posamezniki, ki so v navzkrižju med delom in družino s svojim zasebnim življenjem 
zadovoljni. 




Obravnavani anketiranci so, predvsem raziskovalci in zaradi tega rojstvo otroka prestavijo 
za kasneje oz. do takrat, ko imajo urejene finance in »štalco«. Po končanem porodniškem 
dopustu je brez sprememb (45 oz. 71 odstotkov) anketiranih pričelo oz nadaljevalo s 
svojim delom. Osem oz. 13 odstotkov vseh anketiranih je in napredovalo in nazadovalo. 
Predvidevam, da so nekateri med porodniškim dopustom dokončali magisterij ali celo 
zaključili doktorski študij. Zakaj je pri tistih drugih osem prišlo do nazadovanja, na podlagi 
te ankete ne moremo ugotoviti, predvidevam, da z vodjo niso opravili pogovora o načrtih 
za nadaljne delo in kariernem razvoju. Prerazporeditev na drugo enakovredno delovno 


















Grafikon 18:  Število in strukturni odstotek po mnenju, da so zaradi starševstva 




Poslanstvo Instituta je v ustvarjanju, širjenju in prenosu znanja na področju naravoslovnih 
in tehniških znanosti ter znanosti o življenju. Z novim znanjem, ki nastaja ob vrhunskem 
raziskovalnem delu, z novimi zamislimi, ki se ob tem rojevajo, ter s svojimi povezavami po 
vsem svetu daje Institut domačim in tujim gospodarskim družbam nešteto razvojnih 
priložnosti..... (Letno poročilo IJS 2015). 
 
35 moških oz. 56 odstotkov anketiranih niso mnenja, da so zaradi starševstva prikrajšani 
pri karieri. Temu ni oporekati. Na to vprašanje je pozitivno odgovorilo 11 oz. 17 odstotkov 
anketiranih, 14 oz. 22 odstotkov pa so odgovorili »težko rečem«.  
 
Kot je že bilo povedano sta delo in družina vrednoti, ki močno vplivata na kariero. 
Ženskam odnos med kariero in družono predstvlja večjo dilemo kot moškim. Največ 
anketiranih je bilo v starostni skupini med 25 in 35. To so bistvena leta za razvijanje 
kariere in tudi za načrtovanje družine oz. rojstvo otrok. Daljša oz. večkrat mesečna 
odsotnost z dela, zaradi porodniškega dopusta ali nege bolnega otroka pa lahko pri 
nekaterih povzroči raziskovalno krizo, kar pa ne pomeni, da je za to kriv delodajalec, 






















S sprejetjem certifikata Družini prijazno podjetje, se je IJS obvezal spoštovati določene 
ukrepe DPP. Med njimi je tudi možnost fleksibilnega delovnega časa med uvajanjem 
otroka v vrtec, odmore med delom ob poljubni uri, izredni plačani dopust za prvi šolski 
dan otroka prvega razreda osnovne šole ter koriščenje rednega letnega dopusta po urah 
po vrnitvi s porodniškega in starševskega dopusta, kar se, večinoma,  ujema, z odgovori 
anketiranih: 36 oz. 57 odstotkov se strinja, da ima možnost prilagoditi delovni časa svojim 
potrebam, 21 oz. 33 odstotkov se strinja deloma, trije oz. 5 odstotkov pa se ne strinja. 
Predvidevam, da niso vsi seznanjeni (predvsem nadrejeni) s sprejetimi ukrepi DPP.  
Grafikon 20:  Število in strukturni odstotek  po tem, ali doma razmišljajo o 









Štirje od vseh anketiranih trdi, da doma nikoli ne razmišlja o problemih v službi. Med 
vsemi anketiranimi so tudi tisti (4 oz. 6 odstotkov), ki so v službi osem ur ali manj, domov 
ne nosijo delo, večkrat mesečno so odsotni zaradi nege oz. bolezni otrok, nikoli ne čutijo 
konflikt med kariero in družino, popolnoma so zadovoljni s svojim zasebnim življenjem in 
so družinsko življenje postavili pred in za delom. 
Štirideset oz. 63 odstotkov odstotkov anketiranih se občasno obremenjuje s problemi v 
službi, vedno pa kar, 19 oz. 25 odstotkov in so čisto nasprotje tistim štirim, ki službene 
probleme pustijo za vrati inštituta. 




Večina anketiranih so raziskovalci, njihovo delo se ne konča potem, ko zapustijo delovno 
mesto. Njihovo poslanstvo je v ustvarjanju, nenehnem učenju oz. dopolnjevanju znanja, 
zato me odgovor 11 oz. 17 odstotkov ni presenetil. Projekt DPP pa pozna 51 oz. 81 
odstotkov vseh anketiranih, kar pomeni, da sem spadajo vsi tisti, ki so koristili ali 
očetovski dopust, ali otroški bonus, fleksibilen delovni čas jim ni tuj, otroke so tudi kdaj 
pripeljali v službo. 
Enajst anketiranih pa ni slišalo za DPP, kar je znak slabe informiranosti. Menim, da bi 
sindikalni zaupniki morali opraviti to nalogo (sklepam, da vodje oz. kadrovska služba niso 

















Grafikon 22:  Število in strukturni odstotek po seznanjenosti, da je v l. 2007 




Če primerjamo odgovore na 21. in 22. vprašanje, sem tudi jaz presenečena, tako, kot 
tistih 6 oz. 10 odstotkov anketiranih. Med tistimi, ki so že slišali za projekt DPP (več kot 80 
odstotkov) je le polovica vedela, da je IJS prejel certifikat. Trideset oz. 48 odstotkov ni 
vedelo, 27 oz. 43 odstotkov pa je vedelo. Podatki kažejo na slabo komunikacijo o 
»zemeljskih« zadevah med zaposlenimi na IJS, kar me res preseneča, saj gre za splošen 
problem vseh zaposlenih, ne le anketirancev. 
Grafikon 23: Število in strukturni odstotek  po mnenju, da IJS upošteva ukrep 




Večina anketiranih, 38 oz. 62 odstotkov je vedela za otroški bonus, kar 23 oz. 37 
odstotkov pa ni. Spet dokaz, da je projekt DPP potrebno predstaviti vsem zaposlenim. 
Menim, da so »vedeži« zanj zvedeli iz medijev, kar je nesprejemljivo in tudi neodgovorno, 











Ena oseba je obkrožila, da na IJS obstaja vrtec, 3 anketirani pa da IJS ima organizirano 
varstvo med šolskimi počitnicami. Žal, temu ni tako: ni igralnic, prostora za dojenje, v 
bistvu, nič od navedenega. V primeru, daz aposleni ne najdejo varstva, lahko otroka za 
krajši čas pripeljejo v službo. Prav tako lahko ob vstopu otroka v šolo ali vrtec računajo na 
otroški časovni bonus. Izkoristijo lahko en delovni dan za prvi šolski dan ob vstopu otroka 
v prvi razred in pet dni pri uvajanju otroka v vrtec. Prvega septembra, večina staršev 
prvošolčkov, za tako velik dogodek, izkoristi otroški časovni bonus.  
Nudenje storitev iz DPP ni samo izvajanje ukrepov, gre za družbeno odgovorno prakso, ki 
pomaga zaposlenim, da lažje usklajujejo poklicne in družinske obveznosti. Prednosti, ki jih 
prinaša aktivna družini prijazna politika podjetij je povečanje motivacije zaposlenih, večja 
pripadnost podjetju in večja produktivnost ter zmanjševanje stresa. 
Grafikon 25: Število in strukturni odstotek po vedenju  o obstoju službe na IJS za 









V mnogih slovenskih podjetjih in delovnih organizacijah se dogaja, da mlade kadre 
»privijajo«  s  zaposlovanjem za določen čas, po nekajkrat jim podaljšajo tovrstne 
pogodbe. Predvsem ženske poročajo o negativnih izkušnjah: o neprijetnih odzivih na 
nosečnost, bolniške, o onemogočanju napredovanja ali nazadovanja po porodniškem 
dopustu, o dodatnih obremenitvah na delovnem mestu, poslabšanju odnosov z 
delodajalcem, sodelavci. Pogosto so tudi potožile nad neustreznim urnikom po vrnitvi na 
delovno mesto po daljši odsotnosti, še težje pa je materam, ki še dojijo. Že potencialno 
starševstvo je ovira pri iskanju zaposlitve. Mame si ne želijo delati manj, želijo si le 
drugačno razporeditev delovnega časa, ki bi bolj ustrezala njihovim potrebam oz. 
družinskem življenju. 
 
Večina, kar 54 oz. 86 odstotkov vseh anketiranih trdi, da na IJS ni »službe« za pomoč pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Trije oz. 5 odstotkov ve za neko službo. 
Po zaključenem anketiranju, sem bila informirana, da je na IJS, v okviru SVIZ-a Slovenije 
ustanovljen  Aktiv mladih, ki se bo soočal in skušal reševati probleme mladih na različnih 
področjih, na katere tudi sindikat lahko vpliva: zaposlovanje za nedoločen čas, 
napredovanje, pogoje dela in upajmo, tudi na usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja.  
7.3 Ugotovitve in predlogi za izboljšave  
Za doseganje ravnovesja med poklicnim in družinskim življenjem je potrebno uskladiti čas, 
ki ga posvetimo enemu in drugemu področju življenja, uskladiti stopnjo predanosti 
določenemu področju ter zadovoljstvo z opravljeno vlogo v poklicnem in družinskem 
življenju.  
Glavni poudarek diplomskega dela je na pomenu dobro usklajenega poklicnega in 
družinskega življenja zaposlenih na Inštitututu Jožef Stefan, kot vodilnem 
znanstvenoraziskovalnem institututu. Zaposleni v tej združbi nikakor niso izjema in se prav 
tako soočajo z vsemi težavami in ovirami na svoji poti k poklicnem ciljem ter 
harmoničnem družinskem življenju. 
 
Za ugotovljanje resničnega stanja je kot instrument raziskave uporabljen anonimni 
anketni vprašalnik, poslan po elektronski pošti 100 zaposlenim na različnih raziskovalnih 
odsekih Inštituta Jožef Stefan. Za uspešnost ankete so za sodelovanje naprošeni tisti 
zaposleni, ki jim je skupno, da so starši. Vprašalnik so, večinoma, izpolnjevali v okviru 
delovnega časa, anonimno anketiranje je potekalo 12 dni. Sodelovalo je 62 zaposlenih, pri 
nekaterih vprašanjih so anketiranci obkrožili več odgovorov, nekateri niso odgovorili na 
vsa vprašanja, zato so, ponekod, odstopanja v odstotkih. 
 
Anketne vprašalnike je izpolnilo več moških, teh je tudi več na IJS, največ anketiranih je 
padlo v dve starostni skupini od 25 do 35 let ter od 35 do 45 let.  
Največ jih ima doktorat, sledijo tisti z višjo oz. visoko strokovno izobrazbo univerzitetno, 






zaposlena za nedoločen čas, anketiranci imajo v povprečju 2 otroka, večina je poročena. V 
izvenzakonski skupnosti živi 23 anketiranih. 
 
V diplomskem delu so preverjane hipoteze, ki sledijo zastavljenim ciljem: predstavitev 
problematike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja na Institututu Jožef Stefan, 
seznanjenost zaposlenih z ukrepi DPP, ki jih izvaja delodajalec, analizirati, kako sprejeti 
ukrepi vplivajo na poklicno in družinsko življenje raziskovalcev, ugotoviti delež moških na 
IJS, ki so izkoristili pravico do očetovskega dopusta, analizirati dejavnike, ki ovirajo 
usklajevanje ter ugotoviti ali anketiranci podrejajo družinsko življenje karieri, ob 
predpostvki, da so raziskovalci podvrženi bolj zahtevnim nalogam, daljšemu delovnemu 
času in pogosti odsotnosti  od doma. 
 
Hipoteza 1 – Zaposleni na IJS čutijo konflikt med poklicnim in družinskim                          
                      življenjem 
 
Večina anketiranih včasih čuti konflikt med kariero in družino. Na podlagi dobljenih 
odgovorov, ugotavljam, da je na IJS konflikt med družino in kariero prisoten, saj večina 
dela do 10 ur na dan, doma razmišlja o problemih v službi, redko so/bili odsotni zaradi 
bolezni otrok, čeprav lahko prilagodijo delavnik svojim potrebam.  
 
Hipotezo sprejmemo: zaposleni na inštitutu čutijo konflikt, ki izhaja iz dela, predvsem, 
zaradi vrste zaposlitve, saj je 30% vseh anketiranih zaposlenih za določen čas, kar je v 
času negotove zaposlitve za nedoločen čas, zadosten razlog za strah in stres. 
Podaljševanje delovnega časa v zasebni oz. družinski čas, je za marsikaterega 
zaposlenega že realnost, posledično pa eksistenčna odvisnost od plačanega dela pripelje 
do 10 – urnega delovnika ter opravljanju službenih obveznosti doma. 
 
Predlogi za izboljšanje: rešitev tega problema je v rokah države, saj aktualne finančne 
razmere resno vplivajo na stalnost zaposlitve mladih raziskovalcev ter ob dejstvu, da je 
proračunskega denarja za raziskave manj, pomeni, da se bo, večina raziskovalcev, 
sprejetih v delovno razmerje za določen čas, morala posloviti.  
 
Hipoteza 2 – Zaposleni na IJS so seznanjeni, da je IJS l. 2007 prejel certifikat 
DPP 
 
Hipotezo zavržemo, saj, večina anketiranih, 48 odstotkov ni bila seznanjena, da je IJS l. 
2007 prejel certifikat DPP, 10 odstotkov vseh anketiranij je bilo celo presenečenih nad tem 
spoznanjem. Odgovori na 22. vprašanje, dajo precej jasno sliko: zaposleni niso bili 
informirani o prejetem certifikatu DPP oz. ni jim bil ustrezno predstavljen.  
 
Predlogi za izboljšanje: na IJS je v l. 2015 ustanovljen Aktiv mladih, ki naj bi reševal 






varstva otrok itn., usklajevanje poklicnega in družinskega življenja pa na njihovem 
seznamu problemov ni, kar je potrebno spremeniti. 
 
Sprejetje ukrepov DPP je za IJS zavezujoče, zato je nujna uvedba ustrezne politike 
informiranja in komunikacije s zaposlenimi in raziskave med njimi o usklajevanju dela in 
družine. Potrebno je določiti kontaktno osebo, v obravnavani organizaciji osebo iz Aktiva 
mladih IJS, za vsa vprašanja s področja usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, 
ki bo zastopala interese zaposlenih z družinskimi obveznostmi »nasproti« inštitutu. 
Potrebno je vse zaposlene seznaniti z ukrepi DPP, kako je IJS prijazna organizacija že zdaj 
in sicer pred oz. ob sklenitvi delovnega razmerja. 
 
Za novozaposlene pripraviti anketo o seznanjenosti s Certifikatom DPP, informirati jih, da 
je IJS nosilec certifikata DPP od l. 2007 in ali in koliko je to vplivalo na njihovo odločitev, 
da se prijavijo za zaposlitev na IJS.  
Zelo pomembno je, da vodstvo sprejete ukrepe izvaja in podpira, najboljši način je začeti 
z izobraževanjem vodstva oz. vodij na področju usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja ter predstavitev certifikata DPP celotni upravi. 
 
Hipoteza 3 – Delež moških na IJS, ki so izkoristili pravico do očetovskega 
                      dopusta, je nizek glede na število tistih, ki jim ta pravica pripada 
 
Podatki raziskave »Perspektive noveg očetovstva v Sloveniji: vpliv mehanizma 
očetovskega dopusta na aktivno očetovanje« kažejo, da okoli 33 odstotkov očetov sploh 
ni koristilo možnosti očetovskega dopusta (Rener in drugi 2008, 36). Velika večina je kot 
glavni razlog nekoriščenja navedla službo, ali pa delodajalca, ki jim to onemogoča. V 
manjši meri (čeprav zaskrbljujoče) pa so navedli razlog, da ženi tako ali tako pomagajo 
drugi, nekateri pa niti niso vedeli, da imajo očetovski dopust na razpolago. 
 
Očetovski dopust je koristilo 26 od 32 anketiranih raziskovalcev  in sicer v trajanju od 1 – 
3 mesecev, kar je pokazatelj, da prihaja do pozitivnih spremembah v delitvi partnerskih 
opravil, to pa je tudi povezano s starostjo anketiranih, pri tem gre za mlajše generacije, 
saj so obravnavani očetje v povprečju stari do 40 let. 
 
Hipotezo sprejmemo, saj je, kljub rahlemu povečanju, delež tistih, ki so koristili očetovski 
dopust, še vedno nizek: večina anketiranih očetov (11) je koristila plačan dopust, 
očetovski dopust je koristilo 8 anketiranih, plačan/očetovski pa 6 anketiranih. Neplačan 
očetovski dopust sta koristila 2 anketiranca, neplačan dopust pa prav tako 2 anketiranca.  
Ugotovljeno je bilo, da večina očetov ne ve, kakšne pravice ima ob rojstvu otroka oziroma 
kakšen dopust lahko koristi ob rojstvu otroka, saj so nekateri, hkrati, obkrožili in plačan 
očetovski in neplačan očetovski dopust, zaradi tega gre sklepati, da premalo vedo o vrstah 






varstvu in družinskih prejemkih. Pravočasna seznanjenost bi očetom omogočila, da se 
ustrezno organizirajo. 
 
Predlogi za izboljšanje: izboljšave na tem področju se kažejo v izobraževanju zaposlenih 
oziroma seznanjenosti s Zakonom o starševskem varstvu in družinskih prejemkih iz leta 
2014 ter z vsemi spremembami: koliko dni očetovskega dopusta pripada očetu, koliko dni 
lahko mati prenese na očeta in obratno; kakšno nadomestilo pripada očetom za čas 
koriščenja te pravice. Novozaposlene bi o teh pravicah seznanila kadrovska služba pred 
oz. ob sklenitvi delovnega razmerja. Za že zaposlene bi prav tako poskrbela kadrovska 
služba v smislu informiranja o spremembah oz. dopolnitvah na tem področju. Pravočasno 
informiranje in kominikacija sta ključ do boljšega usklajevanja poklicnega in družinskega 
življenja. Pomembna je tudi aktivna vloga države pri spodbujanju moških pri skrbi za 
otroke in večji izrabi očetovskega. 
 
Hipoteza 4 – Večina zaposlenih na inštitutu podreja družinsko življenje karieri 
 
Delo in družina sta vrednoti, ki močno vplivata na kariero. Ženskam odnos med kariero in 
družino predstavlja večjo dilemo kot moškim. Največ anketiranih je bilo v starostni skupini 
med 25 in 35 letom. To so bistvena leta za razvijanje kariere in tudi za načrtovanje 
družine oz. rojstvo otrok. Daljša oz. večkrat mesečna odsotnost z dela zaradi 
porodniškega dopusta ali nege bolnega otroka pa lahko pri nekaterih povzroči 
raziskovalno oz. karierno krizo. Čeprav je 57 odstotkov anketiranih potrdila, da lahko 
prilagodi delovni čas svojim potrebam, je prav tako, večina (63  odstotkov) potrdila, da v 
domačem okolju, občasno razmišlja o problemih v službi. 
 
Večina anketiranih (33 odstotkov) ima preskrbljeno popoldansko varstvo za svoje otroke, 
torej, lahko v službi preživijo 10 ur dnevno, 56 odstotkov anketiranih opravlja delovne 
obveznosti doma. Raziskovalci se danes preveč ukvarjajo z birokracijo, ponavadi gre za 
prijave na različne projekte in tako, doma, v miru, v ljubečem, družinskem krogu, 
dokončujejo službene zadeve. Naši anketiranci so zelo (celo preveč) redko bili odsotni z 
dela zaradi nege oz. bolezni otrok, možnost dela s skrajšanim delovnim časom do 
otrokovega tretjega leta starosti, je izkoristilo le 22 odstotkov vseh anketiranih.  
Hipotezo sprejmemo, tudi zaradi delno zadovoljnih z osebnim življenjem 32 odstotkov 
vseh anketiranih. Zadovoljnih z osebnim življenjem je 44 odstotkov vseh anketiranih, 
popolno zadovoljnih je 21 odstotkov. Rezultati ankete, nedvomno, kažejo na podrejenost 
družinskega življenja karieri, saj zaradi eksistenčne odvisnosti od rednega oz. plačanega 
dela v praksi ostaja malo možnosti za tehtanje prioritet družinskega življenja in službenih 
obveznosti. Usklajevanje obeh področij gre tako na račun prilagajanja oz. podrejanja 
družinskega življenja trgu dela oz. karieri. 
 
Predlogi za izboljšanje: na podlagi dobrih praks je potrebno omogočiti delitev enega ali 






opravljati induvidualne pogovore s tistimi zaposlenimi, ki imajo različne težave, povezane 
z delom kot zasebnim življenjem; svetovanje glede aktivnega preživljanja prostega časa, 
uvajanje aktivnih odmorov v smislu razgibavanja na delovnem mestu; promocija zdravega 
življenja za vse zaposlene, ne glede na njihov spol, družinski status ali starost otrok; 
raziskati možnost ustanovitve vrtca v podjetju in organizacijo počitniškega varstva; 
omogočiti vsem zaposlenim lažje usklajevanje letnega dopusta v smislu upoštevanja 
dopusta partnerja in šolske počitnice; na sestankih ugotoviti, kakšne so dejanske potrebe 
zaposlenih, ki imajo družinske obveznosti in poiskati najboljše rešitve na podlagi dobrih 
praks; olajšati zaposlenim vključevanje v delovni proces po daljši odsotnosti ter 



































Številne raziskave o usklajevanju dela in zasebnega življenja v Sloveniji so pokazale, da je 
treba še naprej dvigovati kulturo odgovornosti pri delodajalcih, ki se tako bolj zavedajo, 
da s podporo dobrim praksam na tem področju dvigujejo učinkovitost, produktivnost in 
predanost svojih zaposlenih. Diplomsko delo je nastalo z namenom seznaniti vodstvo 
Inštituta Jožef Stefan z rezultati raziskave in opozoriti na področja, pri katerih se 
pojavljajo težave pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja.  
 
Predstavljeni so tudi ukrepi in politike usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v 
Sloveniji na ravni države, podjetij in posameznika. Za povečanje družbene odgovornosti 
podjetij je bil v Sloveniji vpeljan projekt, ki podjetjem omogoča pridobitev certifikata 
Družini prijazno podjete, z namenom zagotovljati kratkoročne in dolgoročne pozitivne 
učinke usklajevanja poklicnega in družinskega življenja zaposlenih. Prvi certifikat so v 
Sloveniji podelili že leta 2007 (tudi IJS) in od takrat je certifikat pridobilo že več kot 190 
slovenskih podjetij in organizacij.  
 
Cilj diplomskega dela je bil predstaviti problematiko usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja na Inštitutu Jožef Stefan ter ugotoviti, kako njihovo delo in kariera 
vpliva na njihovo zasebno oz. družinsko življenje ob predpostavki, da so raziskovalci 
podvrženi bolj zahtevnim nalogam, daljšemu delovnemu času in pogosti odsotnosti od 
doma. Rezultati analize so pokazali, da je na IJS prisoten konflikt med kariero in družino, 
da zaposleni na inštitutu nikakor niso izjema in se prav tako soočajo z vsemi težavami in 
ovirami na svoji poti k poklicnem ciljem in harmoničenm družinskem življenju.  
 
Hipoteza 1: Zaposleni na IJS čutijo konflikt med poklicnim in družinskim življenjem. Večina 
anketiranih včasih čuti konflikt med kariero in družino, torej, konflikt je prisoten, 
predvsem zaradi vrste zaposlitve, saj je 30 odstotkov anketiranih zaposlenih za določen 
čas. Hipotezo sprejmemo. 
 
Hipoteza 2: Zaposleni na IJS so seznanjeni, da je IJS l. 2007 prejel certifikat DPP. 
Hipotezo ne sprejmemo, saj so rezultati raziskave pokazali, da 48 odstotkov vseh 
anketiranih ni vedelo, da je IJS imetnik certifikata DPP. 
 
 
Hipoteza 3: Delež moških na IJS, ki so izkoristili pravico do očetovskega dopusta je nizek, 
glede na število tistih, ki jim ta pravica pripada. Rezultati ankete so pokazali, da je 26 
očetov izkoristilo pravico do očetovskega dopusta, čeprav odgovori dajejo nejasno sliko o 
razumevanju očetovskega dopusta. Ugotavljam, da je »novo očetovstvo«  še vedno 
neznanka za večino anketiranih in da večina očetov ni vedela, kakšne pravice imajo ob 
rojstvu otroka, koliko dni in kakšno nadomestilo jim pripada za koriščenje te pravice. 







Hipoteza 4: Večina zaposlenih na IJS podreja družinsko življenje karieri. Rezultati ankete, 
nedvomno, kažejo na podrejenost družinskega življenja karieri, saj je le 21 odstotkov vseh 
anketianih popolno zadovoljnih s svojim zasebnim življenjem. Hipotezo sprejmemo. 
 
Za večino zaposlenih se delovni dan šele dobro začne, ko zapustijo svoje delovno mesto. 
Doma jih pričakajo gospodinjska opravila, skrb za otroke, njihovo izobraževanje, skupne 
aktivnosti, zato je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja težavno, posebej, kadar 
se služba in družina borita za čas, pozornost in energijo zaposlenih. Takrat lahko pride do 
nezadovoljstva z delovnim in zasebnim življenjem, zmanjševanjem učinkovitosti pri delu in 
posledično do konflikta v obeh smereh, tj. od družine k poklicu ter od poklica k družini. Ne 
glede na negotove zaposlitve in negotovih razmerah na trgu dela, pomembno je, aktivno 
posvečanje prostega časa družinskim članom in ne dodatnemu delu, ki ga zaposleni nosijo 
iz službe domov.   
 
Čeprav je velikokrat je bilo povedano, da so zaposleni največji dejavnik vsake 
organizacije,  težave nastajajo tudi v praksi, že pri izvajanju sprejetih ukrepov. Na podlagi 
rezultatov ankete in ugotovitvah iz zastavljenih hipotez, sklepam, da je učinkovito 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja še vedno izziv za vse udeležene in je 
odvisno in od posameznika in od delodajalca, v največji meri pa od države, ki združbam 
ponuja različne ukrepe, ter določa zakonske možnosti in pravice zaposlenih, za lažje 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. Uspešno usklajevanje dveh pomembnih 
področij človekovega je odvisno, predvsem, od države in od tega ali se bodo vodstva 
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Moje ime je Maja Tunja in sem absolventka Fakultete za upravo.  Pripravljam diplomsko 
delo s področja usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Prosila bi Vas, da si 
vzamete čas in odgovorite na spodaj zastavljena vprašanja. Anketa je anonimna in bo 
uporabljena izključno za izdelavo diplomskega dela. V anketi ni napačnega odgovora.  
 







o do 25 let 
o med 25 – 35 
o med 35 – 45 
o 45 ali več 
 




o izven zakonska skupnost 
 
4. STOPNJA IZOBRAZBE 
o osnovnošolska 
o srednješolska 





5. ZAPOSLITVENI STATUS 
o nedoločen čas 
o določen čas 












o 4 ali več 
 
7. KOLIKO UR DNEVNO V POVPREČJU PREŽIVITE NA DELU? 
o osem ali manj 
o od osem do deset 
o deset do dvanajst 
o več kot dvanajst 
 




9. KAKO IMATE ORGANIZIRANO VARSTVO OTROK? 
o vrtec 
o zasebno varstvo 
o stari starši 
o drugi sorodniki 
o prijatelji 
 
10. KOLIKO MESECEV PORODNIŠKEGA OZ. OČETOVSKEGA DOPUSTA STE 
IZKORISTILI? 
o od 1 – 3 
o od 3 – 6 
o od 6 – 9 
o od 9 – 12 
 
11. OZNAČITE VRSTO DOPUSTA OB ROJSTVU OTROKA 
o plačan 
o neplačan 
o porodniški/ očetovski 
 
12. KOLIKO POGOSTO STE/BILI ODSOTNI ZARADI BOLEZNI OTROK? 
o enkrat mesečno 
o večkrat mesečno 



























16. KAKO STE ZADOVOLJNI S SVOJIM DRUŽINSKIM ŽIVLJENJEM? 
o sploh nisem zadovoljen/zadovoljna 
o nisem zadovoljen/zadovoljna 
o delno sem zadovoljen/zadovoljna, delno nisem 
o sem zadovoljen/zadovoljna 
o popolnoma sem zadovoljen/zadovoljna 
 
17. KAKO JE ROJSTVO OTROKA VPLIVALO NA VAŠO KARIERO? 
o sem napredoval/-a 
o brez sprememeb 
o sem nazadoval/-a 
o prerazporeditev na enakovredno drugo delovno mesto 
 
18. ALI MENITE, DA STE ZARADI STARŠESTVA PRIKRAJŠANI PRI KARIERI? 
o da 
o ne 
o težko rečem 
 

























23. ALI PO VAŠEM MNENJU IJS UPOŠTEVA UKREP DPP »OTROŠKI ČASOVNI 





24. ALI IJS NUDI KATERO OD SPODAJ NAŠTETIH STORITEV? 
o vrtec v podjetju 
o varstvo otrok med šolskimi počitnicami 
o sobo za otroke in starše 
o igralnico 
o previjalne mize, sobe za dojenje 
o nič od navedenega 
 
 
25. ALI NA IJS OBSTAJA »SLUŽBA« NA KATERO SE LAHKO OBRNETE V 
PRIMERU NEUSKLAJENOSTI POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA 
ŽIVLJENJA? 
o da 
o ne 
